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gaibénr's@p iSa salon business whose service activities are devoted to men, such as haircut, washing hair,
go@r@lgd_jair, massaging. A barberman in doing his job, especially in handling requests from customers, needs
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payattentien to their performance at work so as not to disappoint their customers. The purpose of this study
as to détermine the effect of work stress and work motivation on the performance of barbershop Sunter,
&@t@a@arta.The subjects of this research are employees who work at the barbershop Sunter, North Jakarta.
@ﬁa@o&éction techniques used by observation and distributing questionnaires. The sampling technique in
thig study is pon-probability sampling, namely by using the accidental sampling technique, the number of
gat@pﬁesﬁs 36.people. The data analysis technique used in this research is validity test, reliability test,
descriptive analysis, classical assumption test and multiple linear regression analysis and hypothesis
testing. The results of the classical assumption test show that the regression model fulfills the assumptions that
ff@r@éiaﬁlals are normally distributed, there is no heteroscedasticity, and there is no multicollinearity. The
results.of multiple regression analysis determine that the regression model can be used to predict the effect of
wd(gk Stress and work motivation on employee performance.The conclusion of this study is that work stress has
nogeffect on the performance of barbershop Sunter, North Jakarta. Work motivation has a positive and
si@i;ﬁcant effect on the performance of barbershop Sunter, North Jakarta.
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B b%xrshop merupakan sebuah usaha salon yang kegiatan pelayanannya dikhususkan untuk para kaum laki-
laki yaitu seperti jasa pemotongan rambut (haircut), mencuci rambut, mewarnai rambut, memijat. Seorang
baeberman dalam melakukan pekerjaannya terutama dalam menangani permintaan dari para pelanggan, perlu
m@n&rhatikan kinerja mereka dalam bekerja agar tidak mengecewakan pelanggannya. Tujuan dari penelitian
ini@e%lah untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan barbershop
Sugt@ Jakarta Utara. Subjek penelitian ini yaitu karyawan yang bekerja di barbershop Sunter, Jakarta Utara.
Teknik pen@limpulan data yang digunakan dengan cara observasi dan penyebaran kuesioner. Teknik
pefAgambilansampel dalam penelitian ini adalah Non probability sampling yaitu dengan menggunakan teknik
accidental s&Mpling, jumlah sampel 36 orang. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
ujigvm'ditas, vji reliabilitas, analisis deskriptif, uji asumsi klasik dan analisis regresi linear berganda dan
pefigujian hipetesis. Hasil uji asumsi klasik menunjukan bahwa model regresi memenuhi asumsi yaitu residu
berdistribusiznormal, tidak terdapat heteroskedastisitas, dan tidak terdapat multikolinearitas. Hasil analisis
regresi bergamda menentukan model regresi dapat digunakan untuk memprediksi pengaruh stres kerja dan
motivasi kerya terhadap kinerja karyawan.Kesimpulan dari penelitian ini adalah stres kerja tidak berpengaruh
terhadap kinggja karyawan barbershop Sunter, Jakarta Utara. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kingtja karyawan barbershop Sunter, Jakarta Utara.
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Kata Kunci:Stres Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Pada bulan Desember tahun 2019, seluruh
dunia dihebohkan dengan kemunculan virus corona
atau yang dapat dikatakan sebagai pandemi covid-
19_(cgrona wirus disease 2019). Virus corona
_merupakan salah satu jenis penyakit menular yang
@@y@rang saluran pernafasan dan pertama kali
dittmukan dan terdeteksi di Kota Wuhan,
Tiengkok: (Sufiya, 2021). Virus ini berbahaya dan
I:mgl@ penyebarannya sangat cepat serta sudah
m@j%digbandemi di berbagai negara di dunia
{Hanoatubun 72020).

S g Pandemi covid-19 yang terjadi bukanlah
ﬁagﬁng dapat diabaikan begitu saja karena
tepurutanaliSis dari pihak ahli medis mengatakan
bahwa virus dni berbahaya dan juga mematikan.
Ontuk Hu pemerintah menerapkan sejumlah
%e%ij%aﬁ dalam rangka meminimalisir penyebaran
gaﬂ girtfé yaitu dengan menerapkan pembatasan
sociaksberskata besar atau yang disebut dengan
gsngm di berbagai wilayah dan memberikan
'pegﬂgaté’n kepada seluruh masyarakat untuk
mematuhi pratokol kesehatan yang telah ditetapkan
seperti: mengenakan masker, membersihkan tangan
secara berkala; menjaga jarak (social distancing)
dag tidak béfaktivitas diluar rumah jika tidak
me?n@iki kepentingan (Nasruddin dan Hag, 2020).
Ménurut Modjo dalam Izzatunnisa dan Pritasari
(2021), méngatakan  bahwa  kondisi  ini
mehgakibatkan berbagai sektor kehidupan terkena
dampak akibat adanya berbagai kebijakan yang
ditérapkan oleh pemerintah.

Adapiin salah satu sektor yang terkena dampak
ada_aﬁ pada sektor perekonomian (Sumarni, 2020).
SeKtor ekonemi yang terkena dampak yaitu usaha
mikro; kecil @an menengah atau yang biasa disebut
defgan UMKM, terutama yang bergerak dalam
bi@r@ usahajasa (lzzatunnisa dan Pritasari, 2021).
Bapyak usaha mikro, kecil dan menengah
(UMKM) mengalami penurunan pada masa
pa@dﬁni (Redandari et al., 2020). Seperti yang
diketahui baliwa UMKM adalah usaha yang
memegang peranan penting dalam perekonomian
nasional daf juga memiliki peran dalam hal
penyerapan bagi tenaga kerja (Sarfiah et al., 2019).
Salah satu UMKM yang bergerak dalam bidang
usaha jasa yang terkena dampak dari adanya virus
berbahaya i adalah usaha barbershop vyaitu
mengalami penurunan pendapatan.
(https://wwvzkompasiana.com/hanafi10387/penur
unan-pendapatan-umkm-akibat-pandemi).

Barbershop adalah sebuah usaha yang
bergerak dalam jasa yang memberikan pelayanan
penataan rambut yang saat ini sudah tersebar
banyak di Indonesia. Usaha jasa ini adalah sebuah
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salon yang kegiatan pelayanannya ditujukan dan
dikhususkan untuk para kaum laki-laki yaitu seperti
jasa pemotongan atau pangkas rambut (haircut)
dengan gaya atau model masa kini, mencuci
rambut, mewarnai rambut, memijat dan yang
lainnya. Usaha barbershop ditujukan bagi para
laki-laki yang memiliki kepedulian terhadap
penampilannya dalam hal kerapihan dan juga
kebersihan (lzzatunnisa dan Pritasari, 2021).
Kegiatan usaha barbershop menurut Halim dan
Andreani (2017) pada umumnya sumber daya
manusianya adalah dengan gender laki-laki dan
begitu juga dengan pelanggannya.

Adanya  berbagai  kebijakan  yang
diterapkan oleh pemerintah dengan tujuan
meminimalisir pandemi covid-19 mengakibatkan
terbatasnya berbagai kegiatan atau aktivitas
pelanggan dan para pekerja di barbershop
(Mulyanti et al.,, 2020). Pada umumnya saat
melakukan pekerjaannya, para pekerja di
barbershop atau yang biasa disebut dengan
barberman ini perlu untuk mengetahui dan juga
memahami kebutuhan dari setiap pelanggan-
pelanggannya.  Seorang barberman  dalam
melayani kebutuhan dari para pelanggan seperti
memotong atau memangkas rambut, lalu menata
berbagai macam gaya rambut yang diinginkan oleh
pelanggan ~ memerlukan ~ kemampuan  dan
keterampilan dari seorang barberman dan hal ini
yang menjadi nilai tambah bagi usaha barbershop
untuk memenuhi kebutuhan dari para pelanggan.
Oleh karena itu, dalam melakukan pekerjaannya
terutama dalam menangani permintaan dari para
pelanggan, setiap barberman atau karyawan yang
bekerja di barbershop harus memperhatikan
kinerja mereka dalam bekerja sehingga tidak
mengecewakan pelanggannya (Kurniawan et al.,
2021).

Suatu perusahaan pasti mempunyai tujuan
yang ingin dicapai, dan dalam mencapai tujuan
tersebut tidak terlepas dari peran sumber daya
manusia (SDM). Tingkat suksesnya perusahaan
dapat dilihat melalui kinerja sumber daya manusia
atau tenaga kerja yang terlibat didalamnya
(Ainanur dan Tirtayasa, 2018). Berhasil atau
tidaknya suatu organisasi atau perusahaan
tergantung dari bagaimana karyawan yang berada
di perusahaan dapat melaksanakan kewajiban
dengan baik sebagai seorang karyawan mengenai
tugas-tugas yang diberikan oleh setiap atasan.
Setiap organisasi atau perusahaan harus berusaha
untuk membantu karyawan-karyawannya dalam
meningkatkan kinerja. Karyawan yang handal dan
professional berarti menunjukkan bahwa Kkinerja
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Perusahaan harus dapat mengelola dan
memberi arahan kepada karyawan-karyawannya
agar melakukan pekerjaan mereka dengan benar
sesuai_ i araham;; sehingga hasil yang diberikan juga
ba‘f< :dan dapat memberikan keuntungan bagi
gegjsahaan (Saripuddin dan Handayani, 2018).
M@gﬁmnegara dalam Saripuddin dan Handayani

@1@ menyatakan bahwa kinerja adalah sebuah

sil akHir yang dapat dilihat dari pekerjaan yang
telah = —dilakukan sesuai dengan tanggung jawab
iaﬁgffelah diberikan kepada setiap karyawan atau
%egavga@ang bekerja. Suatu perusahaan memiliki
ﬁuEu@ag yang kuat dengan karyawannya, karena
@agDa dasarnya perusahaan akan memiliki kinerja
Yang Hbéfifk apabila karyawannya juga memiliki
Kinerja ya yang baik (Nur et al., 2016).
=3 = Igaryawan yang memlllkl tingkat Kkinerja
yaﬁ?g %ai‘R dapat dilihat melalui bagaimana proses
gettaprka:ryawan berperan dalam menyelesaikan
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gaégn ksahakan seluruh pekerjaan dengan
surag%h%ungguh dan baik, sehingga dapat

memgenkan konstribusi positif dan keuntungan
bagi perusahgan (Rosmaini dan Tanjung, 2019).
M@mgut Sedarmayanti dalam Ekhsan (2019),
ap@m& karyawvan berkinerja baik dan tinggi, akan
me?n%dahkan suatu perusahaan dalam mencapai
tuﬁalg yang diharapkan.

& Terddpat faktor yang dapat mempengaruhi
km@r@ karyawan yaitu stres kerja. Stres kerja pada
umurgnya adglah kondisi yang dapat saja terjadi
kepada semua orang yang bekerja (Nur et al.,
2016 Menurut Hasibuan dalam Dewi et al.,
(2@@ mengatakan apabila seseorang mengalami
strés saat sedang melaksanakan pekerjaan mereka,
makag akangzberpengaruh ke Kinerjanya yaitu
te@cﬁrnya penurunan kinerja dari karyawan
ter&e@t Stres kerja menurut Rivai dalam Septiana
et al (2018); adalah suatu keadaan yang terjadi
apaio@ sesegrang mengalami ketegangan berupa
tidak Stabilnya pikiran serta emosi yang dirasakan
saat melakukan pekerjaannya, dimana jika hal ini
terjadi kepada_karyawan yang bekerja maka dapat
mengakibatkah karyawan tidak merasa nyaman
dan senang dengan pekerjaan yang dijalani.

Stres kerja dapat diartikan sebagai suatu perasaan
tidak nyamamyang dirasakan oleh setiap karyawan
sebagai sebuah tekanan yang muncul dalam diri
karyawan sghingga pelaksanakan pekerjaannya
menjadi terhambat dan terganggu. Stres kerja yang
dialami oleh/karyawan perlu diperhatikan, diawasi
dan dicari jalan keluarnya karena apabila terjadi
stres kerja yafg berlebihan dan parah, maka akan
menjadi masalah yang serius sehingga dapat
memberikan_dampak negatif pula terhadap kinerja
serta berdampak kepada perusahaan tempat

karyawan bekerja (Partika et al., 2020). Stres kerja
dapat terjadi kepada setiap karyawan apabila ketika
melaksanakan pekerjaannya karyawan merasa
adanya rasa tertekan dalam diri. Stres kerja yang
terjadi misalnya terdapat tuntutan pekerjaan dari
atasan yang melebihi batas dan tidak seimbang
dengan standar kemampuan dari karyawan,
kurangnya waktu vyang diberikan  untuk
menyelesaikan pekerjaan, adanya masalah dari luar
seperti masalah pribadi atau keluarga, serta stres
kerja dapat terjadi jika pekerjaan yang diberikan
terlalu berlebihan, sehingga apabila dibiarkan maka
karyawan akan kesulitan dalam mengontrol
pekerjaannya (Oemar dan Gangga, 2017).

Stres kerja yang dialami oleh karyawan
tidak dapat diabaikan begitu saja dan untuk itu
setiap organisasi atau perusahaan perlu untuk
memberikan perhatian terhadap karyawannya,
karena jika tingkat stres yang dialami karyawan
memburuk dan tidak ditangani dengan baik maka
akan membuat karyawan dalam melaksanakan
tugas-tugas atau pekerjaannya menjadi tidak
lancar, tidak semangat serta hilangnya fokus,
sehingga pekerjaan yang dilakukan menjadi tidak
maksimal dan juga akan menghambat perusahaan
untuk dapat berkembang, dan mencapai tujuannya
(Lahat et al.,, 2019). Penelitian terdahulu dari
Wartono (2017), menyatakan bahwa stres kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian
dari Julvia (2016) menyatakan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Selain stres kerja adapun faktor lain yang
dapat mempengaruhi kinerja dari karyawan vyaitu
motivasi kerja. Adapun pengertian dari motivasi
kerja ialah kesediaan yang muncul dari diri seorang
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan karena
adanya upaya dari setiap organisasi atau
perusahaan dalam memenuhi kebutuhan dari
karyawan tersebut (Can dan Yasri, 2016). Setiap
organisasi atau perusahaan pasti mengharapkan
karyawannya dapat bekerja dengan kinerja yang
baik, untuk itu perusahaan harus memberikan
dorongan berupa motivasi kepada karyawan-
karyawannya. Motivasi ini ada supaya karyawan
dapat bekerja dengan produktif (Hasibuan dalam
Lawasi dan Triatmanto, 2017)

Suatu organisasi atau perusahaan dalam
memberikan dorongan kepada karyawan memang
bukan hal yang mudah dikarenakan antara satu
karyawan dengan karyawan yang lainnya pasti
mempunyai keinginan dan kebutuhan yang berbeda
dan jika perusahaan dapat memberikan motivasi
yang sesuai kepada karyawannya, maka akan dapat
menghasilkan kinerja yang baik (Amalia dan
Fakhri, 2016). Motivasi kerja menurut Kadarisman
dalam Prastiyo (2019) adalah suatu hal yang dapat
membuat karyawan bekerja dengan baik sesuai
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dengan tanggung jawab yang telah diberikan oleh
Apabila motivasi yang dimiliki
tinggi, maka hal ini juga akan
meningkatkan—Kkinerja mereka, dan begitu juga
sebaliknya jtka’ motivasi yang dimiliki karyawan
rendaﬁ makazakan berdampak kepada penurunan
kmer@ dan akhirnya pekerjaan yang dilakukan pun
ijdéﬂ(berjalan baik dan tidak maksimal.
c 2 © Pada®dasarnya setiap karyawan bekerja
Kareng -murulnya sebuah keinginan untuk
ﬁlegfn@uﬁi kebutuhan bagi dirinya sendiri. Jika
§et¢ja o@amsa& atau perusahaan menginginkan
Eaﬁlawaﬁrnya bekerja dengan baik, maka
ﬁeg;sgh@h harus dapat mengerti motivasi apa yang
§||gg‘ﬁﬂkg1 oleh karyawannya. Motivasi kerja dapat
gllakakaﬁ dengan berbagai cara misalnya
iéeglsahé%n rmemberikan kenaikan pangkat atau
t%ta,n :memberlkan pujian, pemberian bonus,
§er£a Qer@berlan gaji atau upah yang adil dan sesuai
Eenga?1 r%kerjaan yang sudah dilakukan oleh setiap
gxa@awannya sehingga karyawan yang bekerja
gkgqme@sa Iebih dihargai, diakui dan memperoleh
apses;asio atas], pekerjaan yang telah dilakukan.
Ac%nya motivasi kerja dapat membuat karyawan
mélaksanakan; pekerjaan mereka dengan baik,
ma%sg'ﬁal fokus dan akhirnya akan menghasilkan
kmerﬁ yand” baik dan optimal (Arianto dan
Ku?n@wan 2020). Penelitian terdahulu dari
Hdtiana dan= Febriansyah (2018), menyatakan
bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan dan
pog}tli* terhadap kinerja karyawan. Adapun
penelitian tefdahulu dari Halim dan Andreani
(2017, bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

3 2 Stres kerja adalah situasi dimana adanya
telénan yang=dialami oleh seseorang yang dapat
memgganggu pikiran, dan emosi (Siagian, 2018:
BQQ) clika sties kerja tidak segera diatasi maka
da tﬂﬁmenghambat seseorang dalam berinteraksi
dem@ lingKklingan pekerjaan maupun lingkungan
luar. SStres Kerja terjadi jika adanya tuntutan
pe%e@an yaRg diberikan oleh atasan melebihi dari
batas ‘kemampguan yang dimiliki oleh karyawannya.

= Barhershop adalah sebuah usaha yang
menunjukkafciri khas bagi gaya rambut laki-laki
dengan mengikuti tren atau model masa Kkini
(Halim dan=Andreani, 2017). Di Jakarta, usaha
barbershop ¢telah berkembang dengan pesat
khususnya di-Jakarta Utara. Berikut ini adalah data
barbershop yang berada di Sunter, Jakarta Utara:

Tabel 1.1
Barbershop di Sunter, Jakarta Utara.

Nomor | Nama Barbershop
1 Captain Barbershop Taman Sunter
ladah

Captain Barbershop Danau Sunter
Hiros Barbershop Sunter

Kairos Gentleman's Barbershop
Brogue Barbershop

Captain Barbershop Danau Agung
Fi Barbershop Taman Sunter Indah
Xcut Barbershop

Empire's Barbeshop

Shortcut Babershop

Captain Barbershop Sunter Griya
Sumber: Data diolah, 2021.

-
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Hasil observasi melalui wawancara dan
pengamatan langsung kepada karyawan di
beberapa barbershop di Sunter, Jakarta Utara
mengatakan bahwa stres dapat dialami saat
melaksanakan pekerjaan. Stres kerja yang dapat
dialami oleh karyawan-karyawan barbershop
biasanya adalah saat adanya tuntutan mengenai
pekerjaan yang dilaksanakan baik dari pihak atasan
maupun dari para pelanggan. Seorang barberman
diharuskan untuk memiliki tingkat kehandalan,
kecepatan, serta ketelitian yang lebih dalam
melayani para pelanggan terutama saat keadaan
ramai pengunjung. Saat keadaan ramai pengunjung
biasanya satu karyawan tidak hanya melayani 1-2
pelanggan saja, namun dalam sehari barberman
dapat melayani 10-20 pelanggan. Seorang
barberman perlu melakukan pekerjaannya dengan
baik dan cepat untuk dapat melayani satu
pelanggan lalu beralih ke pelanggan lainnya dan
menghindari tingkat kesalahan dalam bekerja.
Biasanya terdapat keinginan model rambut tertentu
yang diminta oleh para pelanggan dan barberman
harus melakukan pekerjaannya sesuai dengan apa
yang diinginkan oleh setiap pelanggannya. Namun,
terkadang masih terdapat pelanggan yang merasa
bahwa hasil pelayanan yang diberikan tidak sesuai
dengan ekspetasi, sehingga barberman
mendapatkan keluhan dari pelanggannya. Keluhan
tersebut biasanya terjadi karena potongan rambut
yang diinginkan oleh pelanggan tidak sesuai
dengan keinginan, terlalu pendek, yang dimana hal
ini mengakibatkan pelanggan komplain kepada
barberman dan tidak menyukai hasil potongan
rambut  tersebut, sehingga pada akhirnya
barberman  tersebut  tidak  mendapatkan
kepercayaan dari pelanggannya. Hal ini didukung
dengan penelitian sebelumnya dari Pamungkas
(2019), bahwa terdapat pelanggan yang merasa
masih tidak puas atas hasil pekerjaan yang telah
dilakukan oleh seorang barberman.

Pada masa pandemi, barberman yang
bekerja di barbershop mengatakan bahwa dalam
situasi ini terdapat penurunan jumlah pelanggan
hingga terdapat usaha barbershop yang sempat
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melakukan  penutupan. Menurunnya jumlah

- Zpelanggan  membuat karyawan merasa kurang

bersemangat dalam bekerja, terlebih lagi pada masa
ini karyawan—mmengalami penurunan pendapatan,
sehingga hal” ini mengakibatkan karyawan
merasakan ketidakpastian akan penghasilan.

il Kon%l yang terjadi ini mengakibatkan setiap
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masing-masing  harus  mencari
pe@nggan tetap. Untuk mendapatkan atau
emperoleh pelanggan tetap ini tidak mudah,
iasanya> para pelanggan ingin ditangani oleh
§/awaﬁ’ atatd barberman kepercayaan mereka,
mur&tuk memperoleh  kepercayaan dari
e@nggﬁ seorang barberman  dalam
e?t*a%a@kan pekerjaan perlu untuk
emﬁerl@tlkan kinerjanya sehingga menghasilkan
gl ”yé%g baik sesuai keinginan pelanggan.
ﬁomena stres kerja di atas menunjukkan adanya
gterhadap kinerja para barberman di
a%be?shbp Hal ini juga didukung oleh penelitian
I@ahﬂlw bahwva stres kerja berpengaruh terhadap
n%r;g I@ryawan yang dimana jika stres kerja yang
|£’ar§il “oleh:, karyawan tinggi maka Kkinerja
ar a&van akah menurun (Qoyyimah et al., 2019).
2 5 Motivasi kerja ialah suatu penggerak atau
oﬁ)rfg'an yang membuat seseorang merasa
er‘doﬁ)ng unttik dapat melakukan pekerjaan dalam
rarﬂgk§ mengapai tujuan. Apabila karyawan
mendapatkanmotivasi kerja yang sesuai dan tepat,
ma%aékaryawan akan melakukan pekerjaan dengan
maksimal darrbaik (Busro, 2018: 51). Berdasarkan
hasil 2 obsery/asi melalui wawancara dan
pefigamatan langsung terhadap beberapa karyawan
barbershop di Sunter, Jakarta Utara, karyawan atau
barberman yang bekerja mengatakan bahwa
plrﬁpman ataw-atasan kurang memotivasi karyawan
baﬁbegfshop Penuturan  beberapa karyawan
bagae?shop menyatakan ~ bahwa  meskipun
meilcafpal target dalam melayani pelanggan atau
tel%n Jmelaydni pelanggan dalam jumlah banyak,
karyawan ==tidak mendapatkan bonus dari
ata%a@ya Fenomena motivasi kerja di atas
mqmunjukkan bahwa adanya potensi terhadap
kinérja barherman di barbershop. Hal ini juga
didukung oleh penelitian Prastyo et al., (2016)
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh dengan
kinerja karyawan, yang artinya jika motivasi kerja
yang dimilikp oleh karyawan semakin baik maka
kinerja dari karyawan juga akan meningkat.

Berdasarkan latar belakang masalah diatas,
maka judul dari penelitian ini adalah “Pengaruh
Stres Kerja: Dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Barbershop Sunter, Jakarta
Utara.”

oy J>§u§3
& 3}

mm@@

ER1e

e

WQH

Identifikasi Masalah
1. Pengaruh stres kerja terhadap Kkinerja
karyawan barbershop Sunter, Jakarta Utara.
2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan barbershop Sunter, Jakarta Utara.

Batasan Penelitian
Batasan penelitian dari penelitian yang penulis

lakukan adalah sebagai berikut:

1. Objek penelitiannya adalah stres Kerja,
motivasi kerja dan kinerja.

2. Subjek penelitiannya adalah karyawan yang
bekerja di barbershop Sunter, Jakarta Utara.

3. Wilayah dilakukannya penelitian ini adalah di
barbershop Sunter, Jakarta Utara.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas,
maka rumusan masalah dari penelitian ini adalah
“Pengaruh stres kerja dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan barbershop Sunter, Jakarta
Utara.”

Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui pengaruh stres Kkerja
terhadap kinerja karyawan barbershop
Sunter, Jakarta Utara.

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja
terhadap Kkinerja karyawan barbershop
Sunter, Jakarta Utara.

Manfaat Penelitian

1. Bagi akademis
Diharapkan dapat memberikan informasi
serta wawasan mengenai pengaruh  stres
kerja. dan  motivasi  kerja  dalam
meningkatkan kinerja.

2. Bagi Perusahaan
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi

masukan dan bahan pertimbangan bagi
perusahaan  serta  alternatif ~ dalam
mengembangkan kualitas sumber daya
manusianya.

3. Bagi peneliti selanjutnya
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi
sumber  informasi  kepada  peneliti
selanjutnya sebagai dasar untuk melakukan
penelitian mengenai topik yang
bersangkutan.
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LANBDASAN TEORITIS

“(Stres Kerja

‘OyM|g| Jelem buek ueﬁu!1uada>1 uewﬁmaw xepu uednnbuad 'q

§Ie§ karyawan-karyawan

Stres—Kerja menurut Sinambela (2016:
472) — adalah kondisi atau keadaan dimana
munculnya perasaan berupa tekanan yang dialami
saat  melakukan
pe@erspaannya Definisi stres kerja menurut
Mangkunegara (2017: 157) adalah munculnya
ﬁe?a&@anxtertekan dalam diri karyawan seperti
Emgs& tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka
El@y@ndﬂ‘rl gangguan tidur, merokok berlebihan,
ﬁdgkyeﬂsa fhleks, adanya rasa cemas, tegang dan
men@lag]l gahgguan pencernaan. Hariandja dalam
gyaﬂP dan Lindawati (2016) bahwa stres kerja
%d@aﬁsé%uah Situasi yang terjadi kepada karyawan

ang fbeérja berupa timbulnya ketegangan yang
é (@kgrena adanya tuntutan dan hambatan yang
Eapatcmﬁ’mberlkan pengaruh terhadap jalan pikir,
gngSkdaﬂ kandisi fisik karyawan tersebut dalam
@%alg;a@akan pekerjaan mereka. Adapun menurut
Afan&i (20182, 174) stres kerja diartikan sebagai
tangggpan dafi proses internal atau eksternal yang
méncapai tingkat ketegangan fisik dan psikologis
hingga melampaui batas kemampuan
seoraﬁg karyatvan yang dapat menyebabkan rasa
salﬂt tldak myaman dan merasakan ketegangan
kaﬁng pekerjaannya, tempat kerja atau situasi kerja
ter?erffu Indikator stres kerja menurut Afandi
(2018 179-180) terdiri dari: tuntutan tugas,
tunfutdn peraf, tuntutan antar pribadi, struktur
orgartisasi darmkepemimpinan organisasi

—
= 5

3.5 . .
Matiyasi Kerja
- <
© & Motivasi yaitu sebuah keinginan yang
tlfﬁ)lﬁidal’l dalam diri individu karena terinspirasi,
tergemangatl dan terdorong untuk melakukan
ak@vﬁas dengan perasaan ikhlas, senang hati dan
h-sungguh sehingga hasil dari aktivitas
ya@g dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan
berkualitas. Motivasi mempersoalkan bagaimana
cara untukgymengarahkan daya dan potensi
karyawan agar mau bekerja sama secara produktif
untuk mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan (Afandi, 2018: 23). Adapun motivasi
menurut Busro (2018: 51), adalah suatu hal berupa
dorongan kepada orang lain maupun diri sendiri
yang dimafia karena adanya dorongan ini
diharapkan @apat bertindak sesuai dengan tujuan
yang ingin @igapai. Motivasi ialah suatu proses
psikologis yang ada karena faktor-faktor dari luar
ataupun darr=dalam diri seorang karyawan yang
dimana melalui adanya motivasi ini, karyawan

akan melakukan pekerjaan sesuai dengan arahan

dan tanggung jawab secara maksimal untuk
mencapai target yang diinginkan perusahaan (Saleh
dan Utomo, 2018). Menurut Hasibuan dalam
Fransiska dan Tupti (2020), menyatakan bahwa
motivasi adalah penggerak yang mengakibatkan
adanya gairah kerja seorang karyawan untuk
bekerja sama dan melakukan pekerjaan secara
efektif serta terintegrasi dengan seluruh usahanya
dengan harapan memperoleh kepuasan. Definisi
motivasi menurut Samsudin dalam Kurniawan et
al., (2019) adalah pemberian bimbingan secara
tepat dan sesuai arah berupa umpan balik kepada
karyawan agar karyawan dapat terinspirasi untuk
mengerjakan pekerjaan mereka sesuai dengan yang
harapan perusahaan. Pemberian motivasi ditujukan
guna melengkapi kebutuhan dan keinginan ini akan
mendorong karyawan untuk dapat bekerja dengan
sungguh-sungguh.  Indikator motivasi  kerja
menurut Rivai dalam Erdiansyah (2016) terdiri
dari: pemberian gaji yang adil, penghargaan atas
prestasi kerja karyawan, lingkungan kerja, insentif,
rasa aman dalam bekerja.

Kinerja Karyawan

Kinerja menurut Mangkunegara (2017: 67)
berasal dari kata job performance atau actual
performance yang memiliki arti suatu prestasi
sesungguhnya dari hasil pekerjaan yang berhasil
dicapai oleh seorang karyawan. Kinerja adalah
suatu hasil dari pekerjaan yang dilakukan karyawan
secara kualitas maupun  kuantitas  untuk
melaksanakan pekerjaannya sesuai  dengan
tanggung jawab yang telah diberikan oleh atasan
kepadanya. Kinerja menurut Afandi (2018:83)
adalah suatu hasil dari pekerjaan yang dilakukan
oleh seorang karyawan dalam suatu perusahaan
yang sesuai dengan tanggung jawab masing-
masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan
dengan tidak melanggar hukum dan tidak
bertentangan dengan moral dan juga etika. Kinerja
yang baik dari karyawan sangat penting sehingga
kemampuan dari karyawan untuk menuntaskan
pekerjaannya dapat diketahui telah sejauh mana
dalam berproses. Kinerja oleh Alwi (2017) adalah
suatu hasil pencapaian dari pekerjaan yang
dilakukan oleh seorang karyawan dalam fungsi
kerja tertentu sebagai bentuk kontribusi pada suatu
organisasi atau perusahaan selama periode waktu
tertentu. Apabila hasil kerja karyawan telah
memenuhi  ketentuan yang diharapkan oleh
perusahaan artinya karyawan tersebut memiliki
kinerja yang baik dan begitu juga sebaliknya,
apabila hasil kerja karyawan tidak memenuhi
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- —keteptuan atau tidak tercapai maka kinerja yang
Z Adimiliki oleh karyawan tersebut tidak baik.

2 Dari definisi kinerja diatas dapat diambil
kesimpulan /bahwa kinerja adalah suatu hasil
pencapaian “yang berasal dari kemampuan
karyawan di suatu perusahaan dalam melakukan
pef{eqjaan dalam rangka mencapai target yang telah
Eltgta?kan ofeh perusahaan dimana ia bekerja.
Indikator  “kinerja karyawan menurut
gkunegara dalam Puspitasari et al., (2018)
itRdati: kuaalitas kerja, kuantitas kerja, tanggung
%kéﬂa sama, inisiatif.
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geg)kerja menurut Rivai dalam Septiana et al.,
Edalah suatu keadaan yang terjadi apablla
o;ang mgngalami ketegangan berupa tidak
lgyzg pikiran serta emosi yang dirasakan
ofarig Saat  melakukan  pekerjaannya.
evd%:;;arkan penelitian terdahulu dari Prastiyo
" (2019) menyatakan bahwa ada pengaruh stres kerja
erﬁa@ap kinerja karyawan. Hasil penelitian
terﬂa@JIu dafri Massie et al, (2018) juga
® me?lygtakan bahwa variabel stres  Kkerja
be@eggaruh terhadap kinerja karyawan.

geﬁu

D @ gugegeRsniens
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PeAgaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

> Motivasi kerja adalah suatu hal berupa
doy‘%an yang dapat membuat karyawan bekerja
de%@ baik sesuai dengan tanggung jawab yang
tela idlberlk?m oleh atasannya (Prastiyo 2019).
Hagllcrpenelrtlan terdahulu menyatakan bahwa
mativasi kerfa berpengaruh secara signifikan
terhadap kindrja (Fachreza et al., 2018). Hal ini
sejalah jugamdengan penelitian terdahulu oleh
Prastyo et ah, (2016) yang menyatakan bahwa
moativasi berpengaruh secara positif terhadap
kirterja karyawan.

Berdasafkan dari latar belakang diatas dan
penelitian téfdahulu, maka kerangka pemikiran
penelitian ing=$ebagai berikut:

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

Stres Kerja
(X1)

Kinerja
Karyawan

(Y)

Motivasi
Kerja (X2)

Sumber: Data diolah, 2021

Hipotesis
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:

Hi: Stres Kerja berpengaruh terhadap  Kinerja
Karyawan.

H,: Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan.

METODE PENELITIAN
Desain penelitian menurut Cooper dan

Schindler (2017: 146), adalah suatu perencanaan

dan struktur dari investigasi yang disusun untuk

mendapatkan jawaban atas pertanyaan penelitian.

Terdapat 8 (delapan) klasifikasi desain penelitian

yaitu sebagai berikut:

1. Tingkat Penyelesaian Pertanyaan Penelitian
Penelitian yang dilakukan menggunakan studi
formal (formal studies) yang dimulai dengan
suatu hipotesis atau pertanyaan penelitian yang
kemudian melibatkan prosedur dan spesifikasi
sumber data yang tepat. Adapun yang menjadi
tujuan dari desain studi formal adalah untuk
menguji hipotesis dan jawaban atas semua
pertanyaan yang dikemukakan didalam batasan
masalah penelitian.

2. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini

dilakukan dengan cara membuat dan
menyebarkan kuesioner yang berisi pertanyaan-
pertanyaan yang akan diajukan kepada

responden mengenai variabel-variabel dalam
penelitian, setelah itu akan mengumpulkan
jawaban dari pertanyaan dalam kuesioner yang
sudah disebar.

3. Kontrol Peneliti terhadap Variabel
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
desain ex post facto (ex post facto design) yaitu
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karena penelitian dilakukan setelah kejadian
sesudah fakta atau peristiwa yang terjadi,
sehingga tidak dapat mengontrol variabel-
variabel yang diteliti yang artinya tidak
dimanipulasi.

4. Tujuan Studi

QPeneIitian Ini menggunakan penelitian kausal,

g/ailu untek menjelaskan hubungan antar

LS/asmabel Penelitian ini menjelaskan pengaruh

-variabel yang diteliti, yaitu pengaruh stres kerja

:d@ rHotivasi kerja terhadap kinerja karyawan

5%afbéi%hop Sunter, Jakarta Utara.

fDusnem waktu

?ege;ﬁilan ini adalah penelitian dengan studi

grﬁss@ectional (cross- sectional studies) yaitu

@eﬂelﬁlan hanya dilakukan satu kali dan

gnewkﬂqll satu periode penelitian.

I:@(u an Topik

@e@el%tlan ini  merupakan penelitian studi

statisfik  (statistical studies). Desain studi

Estaas@ in-bertujuan untuk memperluas bukan

E’ar@ulg memperdalam.  Hipotesis  dalam

%eﬁ*ﬁelﬂlan ini akan diuji secara kuantitatif

:dengan menggunakan uji statistik. Kesimpulan

“penelitian disajikan berdasarkan tingkat sejauh

3ngﬁa representasi sampel dan dengan tingkat

:vaﬁdltas atau kesalahan sampel.

7. 4_|§gkungan penelitian
‘Penelitianini termasuk dalam penelitian kondisi
ia@angan atau yang disebut dengan field
fonditions; yaitu karena subjek dan objek
“pepelitianjni berada dalam lingkungan aktual

alg nyata dan sebenarnya. Penelitian ini

“dilakukan dengan menyebarkan kuesioner
*kepada karyawan yang bekerja di barbershop
%umer Jakarta Utara.

8.rK§adaran Persepsi Partisipan
Q-I%ll dad. kesimpulan dari penelitian ini
&J@gantung kepada jawaban yang diberikan oleh
guﬁjek peénelitian yang dimana persepsi subjek
Jepelitian“dapat mempengaruhi hasil penelitian
-$egara tidak langsung. Oleh karena itu peneliti
erusahagzuntuk  memberikan pemahaman
“kepada subjek penelitian untuk menghindari
persepsi Yang buruk terkait penelitian yang
sedang béflangsung.

d

E

"yejesew mer_a:s uene[uu uepsyI}Iy uesnnuad

Teknik Pengambilan Sampel

Pada fgenelitian ini, teknik pengambilan
sampel yangigunakan adalah dengan metode Non
probability sampling yaitu dengan menggunakan
teknik accidéntal sampling. Non probability
sampling adafah teknik pengambilan sampel yang
tidak memberi peluang atau kesempatan sama bagi
setiap unsur=atau anggota populasi untuk dipilih

menjadi sampel (Sugiyono, 2019:131). Responden
yang dipilih untuk penelitian ini adalah karyawan
di barbershop Sunter, Jakarta Utara yaitu sebanyak
36 responden. Penelitian ini dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner kepada responden dengan
pertanyaan-pertanyaan mengenai variabel
penelitian yaitu stres kerja, motivasi kerja dan
kinerja karyawan. Kuesioner disusun dengan
menggunakan skala likert yaitu dengan meminta
persetujuan pada suatu pertanyaan dengan kriteria
STS artinya Sangat Tidak Setuju, TS artinya Tidak
Setuju, N artinya Netral, S artinya Setuju, SS
artinya Sangat Setuju. Setelah itu dari setiap tingkat
jawaban diberi skor mulai dari skor 1 sampai skor
5.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
adalah dengan cara observasi dan menyebarkan
kuesioner yang sudah dibuat kepada responden.
Untuk sumber data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sumber data primer dan
sumber data sekunder. Data primer ini didapatkan
melalui  kuesioner yang disebarkan kepada
responden vyaitu karyawan barbershop Sunter,
Jakarta Utara. Selanjutnya untuk data sekunder
data didapatkan secara tidak langsung yaitu dari
referensi jurnal-jurnal dan juga buku-buku literatur
yang memiliki kaitan dengan permasalahan yang
dibahas dalam penelitian ini. Skala likert dalam
penelitian ini digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok
orang mengenai variabel dalam penelitian, maka
variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel yang kemudian dijadikan
sebagai titik tolak untuk menyusun item-item
instrument yang dapat berupa pernyataan atau
pertanyaan.

Teknik Analisis Data

Di dalam penelitian ini alat bantu software yang
digunakan untuk menganalisis data adalah IBM
SPSS Statistic 20. Teknik analisis data yang
digunakan untuk penelitian ini adalah analisis
regresi berganda.

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas
Uji Validitas menurut Ghozali (2016:52)

digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Apabila r hitung > r tabel maka
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- —indikator tersebut dinyatakan valid. Responden
2 2yang ada dalam penelitian ini sebanyak 36
Z(tesponden. Sehingga nilai r tabel diperoleh
fmenggunaka‘n’tabel r dengan rumus df = (n - 2) =
(36-2) = 34,~dengan signifikansi 0,05. Sehingga
diperoleh r tabel sebesar 0,329. Hasil pengujian uji
vafidifas dapaf dilihat dalam tabel berikut ini:

g Tabel 4.1

- = Hasil Uji Validitas
= Variabel Stres Kerja (Xu)
© w

nnbusw bue.

511114y uesinuad

r
hitung

z

‘uelode) ueunsnfuad ‘Yerw BAuey yesnnudd ‘uenjaudd ‘ugyipipudd uebujiuadas) yniuh @Aliey uedianbus

r tabel | Keterangan

oS
v
@
=
>

Bl
=
QO
)
]

éSaym tldgk QapaF
SMemguasal;  situasi
—pekerjaanvr  yang .
Etne%a g Stntutan | 0599 | 0329 Valid
Ztugas ditefapat saya
vbekerja. o,
TSaya tidak dapat
Smenbuasai alur
Spekerjaan“atau tata
skerfa yang-menjadi | 0,637 0,329 Valid
Yunigtan = tugas
cditefpat = saya
—bekerja. =h
—Saya merasa tidak
0n - .
—mampu = bekerja
becara 2 optimal
osebagai bagberman.
|=Saya merasa adanya
Otekanan ~  yang
Hiberikan=.  oleh
Tatasan & dalam | 0,687 | 0,329 Valid
Cmelakukan
“pekerjaan= sebagai
Charbermap.

aya merasa adanya
atekanan dari rekan
~kerja saya yang lain
alam  melakukan
%ekerjaan sebgai
“barberman.
—Saya merasa tidak
amampu @) bekerja
SSecara £ optimal
Skarena ¥ adanya
Sekanan “dari rekan
Kerja yang'lain.

aya merfasa tidak
da  uakejelasan
Ttentang =3 struktur | 0,766 0,329 Valid
“"organisagiy ditempat
kerja. .

Saya mgfasa tidak
ada =ekejelasan
tentang peran dan 0,677 0,329 Valid
tanggung jawab
saya ditempat kerja.
Saya merasa tegang
karena atasan selalu
mengawasi
pekerjaahi8aya

c

JeTesew nigns ueneiurr ge

0,792 0,329 Valid

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

0,620 0,329 Valid

0,628 0,329 Valid

©

0,503 0,329 Valid

Saya merasa takut
dan cemas pada
atasan & yang
10 | perfeksionis 0,579 0,329 Valid
sehinggas
mengganggu
pekerjaai"

Sumber: Dataiolah, 2022

310 Ul

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 4.7 di atas
diperoleh bahwa nilai r hitung untuk seluruh item
pernyataan yang digunakan untuk mengukur seluruh
variabel stres kerja lebih besar dari r tabel (r hitung >
r tabel). Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa
keseluruhan pernyataan dari variabel stres kerja
dalam penelitian ini dianggap valid karena r hitung >
r tabel 0,329

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas
Variabel Motivasi Kerja (X2)

r r
No | Pernyataan | . tung | tabel Ket.

Gaji yang saya
terima telah
1 | sesuai dengan | 0,667 | 0,329 Valid
posisi  jabatan
saya.
Gaji yang saya
terima telah
sesuai  dengan
keahlian  dan
2 | keterampilan 0,463 | 0,329 Valid
yang saya
miliki  dalam
melakukan
pekerjaan.
Saya menerima
penghargaan
dari atasan saya
g | Ketika 0,814 | 0329 | Valid
menyelesaikan
pekerjaan diatas
standar  yang
ditetapkan.
Saya  merasa
senang
mendapat
apresiasi  dan
4 | pengakuan dari | 0,641 0,329 Valid
atasan saya atas
pencapaian
prestasi selama
bekerja.
Lingkungan
kerja ditempat
saya sangat
5 | mendukung 0,477 0,329 Valid
dalam
penyelesaian
pekerjaan.
Kondisi  kerja
yang nyaman
dan tenang
6 | membuat saya | 0,646 0,329 Valid
senang dalam
melaksanakan
pekerjaan.
Saya
memperoleh
7 | insentif diluar | 0,760 0,329 Valid
gaji yang saya
terima atas
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IS|

=

OM

— | telah dilakukan.

1

r

‘|=pekerjaan yang

Insentif
diberikan
mendorgng
saya unttiklebih
“Semangat’dalam
Pekerja. =
SSaya, Catasan
SHan rekamrekan
Kerja di Tempat
%ayi Bekerja
| ZherSama-sama
cmemlptakan
rckondisi —kerja
Yyarig aman.
Paya 0
Qnegplapatkan
SJantinan &
9psttansi 5
ckesghataf; dari
vtempat  w o saya
gbe@rja

er; Data diolah, 2022

yang

(0]

0,610 | 0,329 Valid

0,507 | 0,329 Valid

>1n1un e/(ueq ué‘?j!mﬁuad e

0,640 | 0,329 Valid

é-e[ﬁuuuaﬁx

c
@erdasarkan hasil uji validitas pada tabel
di afas diperoleh bahwa nilai r hitung untuk
selur@w item=pernyataan yang digunakan untuk
mengukur sefuruh variabel motivasi kerja lebih
besarlari r tabel (r hitung > r tabel). Sehingga dapat
dltgﬂ@ keS|mpuIan bahwa keseluruhan pernyataan
dar variabel =motivasi kerja dalam penelitian ini
dlajﬂ@ap valid karena r hitung > r tabel 0,329.

0
Pl
Q
)
<

Kye|esed [ferTs UENEfUT] Ugp YIS Uesmuad
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Tabel 4.3
Hasil Uji Validitas
Variabel Kinerja Karyawan ()

1l eAuey uesin
AUsll uep ueyuiniued

r r
hitung | tabel

z
ge|w

PéFfyataan Ket.

TSaya selalu rapih dan
Seliti dalam
Zmelaksanakan pekerjaan
“saya. g

YSaya beghati-hati dalam
Tnelaksanakan pekerjaan
tsaya untuk
~mem|n|maIIS|r kesalahan
dalam kéifja.

Saya maffipu memenuhi
target pEKerjaan secara
efektif dap efisien.

Saya mampu
menghasilkan pekerjaan
sesuai gdehgan target
yang ditetapkan.

Saya s€bBagai seorang
barberm@n bertanggung
5 | jawab dalam setiap
pelayandfizs kepada
pelanggdh,

Saya sebagai seorang
barbermann bertanggung
6 | jawab ata@s hasil Kkerja,
sarana daf:prasarana dan
perilaku'dalam bekerja.

0,699 | 0,329 | Valid

0,574 | 0,329 Valid

@ 'LEJod%] uelinsfXua

0,767 | 0,329 | Valid

0,768 | 0,329 | Valid

0,733 | 0,329 Valid

0,788 | 0,329 Valid

DU

Saya mampu
bekerjasama dengan
7 rekan kerja yang lain
dalam melaksanakan
pekerjaan.

Saya merasa bahwa
rekan kerja saya
memiliki etika yang baik
dan komunikatif serta
mendukung dalam
pekerjaan saya.

Saya memiliki inisiatif
untuk melaksanakan
9 pekerjaan saya dengan
baik tanpa menunggu
arahan.

Saya mampu mencari
solusi jika  terjadi
10 | masalah dalam pekerjaan
tanpa harus menunggu
perintah dari atasan saya.

Sumber: Data diolah, 2022

0,458 | 0,329 Valid

0,571 | 0,329 Valid

0,708 | 0,329 Valid

0,570 | 0,329 | Valid

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 4.9 di
atas diperoleh bahwa nilai r hitung untuk seluruh
item pernyataan yang digunakan untuk mengukur
seluruh variabel kinerja karyawan lebih besar dari
r tabel (r hitung > r tabel). Sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa keseluruhan pernyataan dari
variabel Kinerja karyawan dalam penelitian ini
dianggap valid karena r hitung > r tabel 0,329.

Uji Reliabilitas

Setelah dilakukan uji validitas dan didapatkan
pernyataan yang valid, maka kemudian dilakukan
uji reliabilitas. Uji reliabilitas dapat dikatakan
reliabel jika jawaban dari seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu
ke waktu (Ghozali, 2016:47). Secara umum,
reliabilitas yang kurang dari 0,60 dianggap buruk,
sedangkan jika reliabilitas dalam kisaran 0,70 maka
dapat diterima dan reliabilitas yang melebihi 0,80
adalah baik (Sekaran dan Bougie, 2017:115). Uji
reliabilitas dilakukan kepada 36 responden. Berikut
adalah hasil uji reliabilitas pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.4
Hasil Uji Reliabilitas
No Var. Cronbach Kriteria Ket.
Alpha
1 | Stres 0,845 0,70 | Reliabel
Kerja
2 | Motivasi 0,811 0,70 | Reliabel
Kerja
3 | Kinerja 0,854 0,70 | Reliabel
Karyawan

Sumber: Data diolah, 2022
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Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel

- 74.10 di atas, dapat diketahui bahwa keseluruhan

variabel memiliki nilai cronbach alpha > 0,70.
Sehingga dapat-diambil kesimpulan bahwa variabel
stres kerja, metivasi kerja dan kinerja karyawan
menu@ ukkanshasil yang reliabel.

d’
el

Ued

rmalitas

Uji =.normalitas  menurut  Ghozali
158) bettujuan untuk menguji apakah dalam
el régresiy variabel pengganggu atau residual
IkB distribusi normal atau tidak. Model
eg yahg baik hendaknya berdistribusi normal.
JjEnormalitas pada residual stres kerja dan
5|§kerja terhadap kinerja karyawan dalam
a“ﬁ ini yaitu sebagai berikut:

“%

ji

3
o
-3
(0]
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Tabel 4.5
7Hasil Uji Normalitas

CL

Q

>3
«Q

‘yejesew niens

Unstandardized
Residual
0,784

C
=]
o)
=)
«Q

iz eAugy ynan

Sigx (2-tailed)
Data diolah, 2022

mp.
br

nous®
LBS

eyl

= Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel
4AP di atas dapat dilihat bahwa data tersebut
mempunyai= tingkat signifikan dengan nilai
Aéygglp Sig. 2 tailed) sebesar 0,784 (0,784 >
. Hal ini menunjukkan bahwa data memiliki
ni’laBresidual berdistribusi secara normal.

Il eAiey
ep uey

Uj j teroskedastisitas

o
#@awi

heteroskedastisitas menurut  Ghozali
(2(%@134) hertujuan untuk menguji apakah dalam
m(gjegregrem terjadi ketidaksamaan variance dari
res%d@al satuspengamatan ke pengamatan yang lain.
Mod@ regres¥yang baik adalah yang tidak terjadi
hetergskesdatisitas. Bila hasil nilai probabillitas
mempunyai matai signifikan > dari nilai a yaitu 0,05
yaitu dapatedisimpulkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas
dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel
berikut ini:

Eqm

Tabel 4.6
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Variabel Sig. _ Hasil_ _
Stres Kerjaz | 0,249 Heggozll((;jearé_;(:;tas
s e 07197 T

Sumber: Data=diolah, 2022
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Berdasarkan tabel 4.12 di atas dapat diketahui
bahwa hasil nilai dari uji heteroskedastisitas
variabel stres kerja adalah 0,249 > 0,05 dan
variabel motivasi kerja dengan signifikan 0,797 >
0,05. Dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Uji Multikolonieritas

Uji multikolonieritas menurut Ghozali (2016)
memiliki tujuan untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya kolerasi antar variable
bebas (independen). Uji multikolonieritas dapat
dilihat dengan kriteria uji VIF (Variance Inflation
Factor) dan Tolerance. Apabila nilai tolerance >
0,10 dan VIF < 10, maka memperlihatkan bahwa
model tidak terdapat multikolonieritas yang berarti
tidak ada hubungan antar variabel bebas. Adapun
hasil pengujian dari uji multikolonieritas adalah
sebagai berikut:

Tabel 4.7
Hasil Uji Multikolonieritas
Variabel Tolerance VIF
Stres Kerja 0,986 1,015
Motivasi Kerja 0,986 1,015

Sumber: Data diolah, 2022

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada
tabel 4.13 di atas, diketahui bahwa variabel stres
kerja memiliki nilai tolerance 0,986 > 0,10 dan VIF
1,015 < 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel stres kerja bebas dari multikolonieritas.
Kemudian variabel motivasi kerja memiliki nilai
tolerance 0,986 > 0,10 dan VIF 1,015 < 10, maka
dapat disimpulkan juga bahwa variabel motivasi
kerja bebas dari multikolonieritas.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda bertujuan
untuk mengukur kekuatan hubungan antara dua
variabel atau lebih dan juga menunjukkan arah
hubungan antara variabel dependen dengan
variabel independen (Ghozali, 2016). Uji regresi
linear berganda diarahkan untuk asumsi variabel
dependen (Y) yaitu kinerja karyawan bersumber
dari variabel stres kerja (X1) dan motivasi kerja
(X2), seperti tabel dibawah ini:
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2Z Hasil Uji Regresi Linear Berganda
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Unstandardized
;Model Coefficients

Lo a B Std.
L o5 Error
© O (Constant) 20,581 4,728
= Stres Kerja{(X1) -0,068 0,081
> ‘Mativasi Keérja 0,569 0,111
= -2 (X)
Sumber: Dateliolah, 2022
528 2
> 5 Dari tabel 4.14 di atas, dapat disusun
Spersamaan fegresi berganda dari diperoleh hasil
%s@tétlé persamaan regresi berganda, yaitu:
> © 2 Y= 20581+ (-0,068) X1 +0,569 X2 + ¢
E@t&ra an:
2 Yo=Kiperja’Karyawan
& X1 = Stres Kerja
X232 l\§otiva5| Kerja

~ Pada perSamaan regresi berganda di atas dapat

d@ampulkan bahwa persamaan regresi tersebut
akaf’menunjtikkan hasil konstanta sebesar 20,581
jﬁﬁg variabel stres kerja dan motivasi kerja
d?armgap kaénstanta, maka nilai variable kinerja
kgr;%wan akan sebesar 20,581. Apabila
p‘énwgkatan variabel stres kerja (X1) sebesar 1
dén an syarat variabel lain bernilai konstanta,
ma nilaim variabel kinerja karyawan akan
rnemngkat sebesar -0,068, dan jika peningkatan
varlabel motivasi kerja sebesar 1 dengan syarat
virlgble lain bernilai konstanta, maka nilai kinerja
kar@wan akan meningkat sebesar 0,569.

('D

U}EParsmI i 1)

EUE parsial, (uji t) bertujuan untuk mengetahui
seber apa jagh pengaruh variabel independen
terga p variabel dependen (Ghozali 2016:98).
Beﬁlkut ini adalah hasil uji parsial (uji t) variabel
stres kerja @an motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan:

Tabel 4.9
Flasil Uji Parsial (Uji t)
Modgl t Sig.
(Constant) 4,353 0,000
Stres Kérja -0,838 0,408
Motivasi=Kerja 5,133 0,000

Sumber: Datadiolah, 2022

Nilai t tabel dilihat dari nilai df = n-k-1 dengan
derajat kebebasan 5% (0,05). Jumlah sampel
penelitian (n) = 36, jumlah variabel bebas dan
terikat (k) = 3. Sehingga diperoleh nilai t tabel
dengan df = 36-3-1 = 32 dengan o = 0,05 adalah
sebesar 2,037. Berdasarkan hasil tabel 4.15 di atas
dapat diketahui pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat sebagai berikut:

(1) Stres kerja memiliki nilai t hitung -0,838 <t
tabel 2,037 dan nilai signifikan 0,408 > 0,05.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Motivasi kerja memiliki nilai t hitung 5,133 >
ttabel 2,037 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

)

Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?) menurut Ghozali
(2016:97) pada intinya digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel dependen
atau variabel terikat (Y). Hasil analisis
koefisien determinasi (R?) variabel stres kerja
dan motivasi kerja dapat dilihat pada tabel
berikut ini:

Tabel 4.10
Hasil Koefisien Determinasi (R?)

R Square (R?)
0,444
Sumber: Data diolah, 2022

Berdasarkan tabel 4.16 di atas dapat dilihat
bahwa nilai R Square (R?) adalah 0,444 atau
sebesar 44,4%. Hal ini menjelaskan bahwa
sekitar 44,4% variabel kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel stres kerja dan
motivasi kerja dan sisanya 55,6% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.
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PEMBAHASAN

‘(Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

@erdasarkan hasil uji t, dapat diketahui
a%/\[a variabel stres kerja memiliki nilai t
itting < t tabel (-0,838 < 2,037) dengan nilai
Q@i‘gkan 0,408 > 0,05. Sehingga dapat
|§ng)ui;kan bahwa variabel stres kerja tidak
Ben epengaruh” terhadap kinerja karyawan.
Peﬂeﬁtr&n lain yang juga menunjukkan hasil
§aag§amﬂa dengan penelitian ini (Ahmad et al.,
goigﬁ yang menyatakan bahwa stres kerja
yd?ak%§pengaruh terhadap Kinerja karyawan.
%aﬁ ml Eerartl bahwa barberman yang bekerja
di %arbgshop di daerah Sunter, Jakarta Utara
m@"n@u fntuk mengatasi stres bagi diri mereka
senditi, %arena mereka dapat mengelola stres
tntuk diri amereka sendiri berarti mereka
%@nﬁilﬁ kemampuan untuk mengendalikan
d|F dalam kehidupan terutama dalam
meJaKukan pekerjaan. Memangkas rambut
memﬁutuhkan keterampilan dan konsentrasi
yaﬂggtmggl sehingga karyawan harus selalu
san:g@ fokuszpada pekerjaan.

N>l

WS
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Peﬁgaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
quyﬁwan
3

D@rdasarkan dari hasil uji t, dapat diketahui
bahwgf motivasi kerja memiliki nilai t hitung > t
tabel 5,133 > 2,037) dengan nilai signifikan 0,000
< @O Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
memgm kerja berpengaruh positif dan signifikan
terﬁa@p kingrja karyawan. Hasil penelitian ini
diduking @an diperkuat dengan penelitian
terga@JIu yang dilakukan oleh Irawati (2018) yang

nyatakan “Hahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pefigaruh mptivasi terhadap kinerja karyawan
berada padastingkat yang baik atau memiliki
pengaruh yang positif yang artinya jika motivasi
yang diberikan tinggi maka kinerja karyawan juga
akan meniggkat atau tinggi pula sehingga
pemberian m@tivasi harus terus dipertahankan dan
ditingkatkan.agar kinerja karyawan yang bekerja
menjadi lebifybaik lagi.

SIMPULANDAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat
disimpulkangahwa:

13

Stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan barbershop Sunter, Jakarta Utara.
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa stres
kerja yang dialami oleh barberman yang
bekerja di barbershop Sunter, Jakarta Utara
tidak berpengaruh terhadap Kinerja seorang
barberman.

Motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  Kkinerja  karyawan
barbershop Sunter, Jakarta Utara. Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa motivasi
kerja berpengaruh terhadap kinerja seorang
barberman.

Saran

Berdasarkan simpulan di atas, beberapa saran

yang peneliti dapat sampaikan, yaitu:

Bagi pihak perusahaan Barbershop Sunter,

Jakarta Utara

a. Diharapkan perusahaan barbershop yang
berada di Sunter, Jakarta Utara perlu untuk
memperhatikan stres kerja pada pernyataan
“Saya merasa takut dan cemas pada atasan
yang perfeksionis sehingga mengganggu
pekerjaan” karena memiliki nilai rata-rata
tertinggi. Seorang yang perfeksionis
biasanya sulit untuk menerima saran dan
kritik, untuk itu diharapkan pimpinan
perusahaan dapat menjalin komunikasi
yang baik dengan karyawannya dengan
memberikan kesempatan kepada karyawan
untuk dapat mengemukakan ide, masukan
dan saran, sehingga karyawan dapat
bekerja dengan nyaman, selain itu
diharapkan pimpinan dapat memberikan
kepercayaan terhadap para karyawan,
sehingga karyawan dapat fokus dalam
melayani pelanggan, terutama dalam
memangkas rambut pelanggan yang
dimana dalam hal ini diperlukan ketelitian
sehingga hasilnya akan sesuai dengan yang
diinginkan pelanggan.

b. Diharapkan penelitian ini terutama bagi
perusahaan dapat memberikan dorongan
berupa motivasi lebih kepada para
karyawan agar karyawan dapat merasa
semangat dalam melaksanakan pekerjaan
mereka di tempat kerja. Terutama pada
indikator motivasi kerja dengan pernyataan
“Saya mendapatkan jaminan asuransi
kesehatan dari tempat saya bekerja”, yang
memiliki nilai rata-rata terendah vyaitu
sebesar 3,42, hal ini menyatakan sebagian
besar karyawan yang bekerja setuju bahwa
mereka mendapatkan jaminan asuransi
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kesehatan dari pihak perusahaan, namun
masih terdapat juga karyawan yang belum
mendapatkannya, untuk itu diharapkan
perusahaan dapat memaksimalkan
kebutuhan asuransi untuk karyawan yang
~ belun mendapatkan. Sehingga para
— barberman semakin termotivasi untuk
melakiikan pekerjaannya dengan baik.
agi pereliti selanjutnya
iharapkan penelitian ini dapat menjadi acuan
au= sweimber informasi bagi peneliti
lapjutriya dengan topik yang sama, dapat
ermiperlstas  serta menambah  variabel
nelitiam selain stres kerja dan motivasi kerja
diharapkan  peneliti  selanjutnya
per@leh lebih banyak sumber dan
Cnsi yang terkait dengan topik, dan
enambgh  jumlah  responden.  Peneliti
rtgﬁrap penelitian selanjutnya dapat lebih
|I€dar| penelitian yang sudah dilakukan ini.
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